
 

  55 – 84، ص 1388 زمستان، 16فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره 
 55

  
 برنامه نویسانشغلی و مراجع درونی شغلی هاي جهت گیري 
   نرم افزار

  
  ∗ زروان شهرزادسید 

  ∗∗سید بابک علوي
  

  چکیده
جهت گیریهاي شغلی یا گرایش افراد به انتخابهاي شغلی می تواند تابع عوامل درونی و بیرونی 

عوامل . است با شغل آنها  عوامل درونی شامل نیازها، ارزشها و تواناییهاي افراد در رابطه. باشد
و پاداش یک جهت گیري شغلی خاص  دستاورد نهایی بیرونی همان شرایط محیطی می باشند که 

مراجع درونی اندازه گیري روایی اکتشافی به کمک تحلیل عاملی  در این تحقیق. را معین می کنند
 با استفاده از  سپس. شدپشتیبانی شغلی شین بررسی و ساختار هشت عاملی شین تنها با یک تغییر 

عوامل درونی شغلی پیش بینی کننده دو جهت گیري شغلی کارشناسی و  رگرسیون چندگانه،
ادراك افراد از برتري حقوق مدیران نیز اثر عامل . ایرانی شناسایی شدند برنامه نویس 200مدیریتی 

نشان داد مرجع درونی  نتایج. به عنوان یک عامل محیطی تعدیل کننده این روابط بررسی شده است
شایستگی تکنیکی با جهت گیري کارشناسی و مراجع درونی چالش، مدیریت عمومی، کارآفرینی و 

  . دارا می باشند يمعنی دارآماري  رابطهامنیت شغلی با جهت گیري مدیریتی 
  جهت گیري شغلی، مرجع درونی شغلی، توسعه شغلی، برنامه ریزي مسیر شغلی:  کلیدي مفاهیم
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  مقدمه
در طول چند دهه گذشته، مدیریت و برنامه ریزي مسیر شغلی یکی از پیشروترین حوزه 

از آنجاییکه نگهداشت نیروهاي با ). Baruch،1996(هاي مدیریت منابع انسانی بوده است 
ارزش سازمان ها در عصر حاضر یکی از مهمترین نگرانی هاي سازمان هاي داراي 

، اهمیت برنامه )Somaya & Williamson,2008( باشد تکنولوژي هاي پیشرفته می
یکی از . در این سازمان ها به شدت افزایش یافته استمنابع انسانی ریزي و مدیریت شغلی 

مهمترین اقدامات لازم براي برنامه ریزي مسیر شغلی شناسایی جهت گیري هاي شغلی و 
از عواملی که می تواند اثر  یکی .اي انتخاب مسیر هاي شغلی خود استتمایلات افراد بر

بخشی سیستم هاي برنامه ریزي مسیر شغلی را در سازمان ها افزایش دهد، بررسی 
پرسنل سازمان ها می  با جهت گیري ها و مراجع درونی شغلی ي شغلیهمخوانی مسیرها

به طور خلاصه مراجع درونی شغلی ناشی از تمایلات درونی شخص و درك شخص از . باشد
بطه با زندگی شغلی خویش می باشد و می توانند شامل باورها، ارزش ها و نیازهایی خود در را

درحالیکه جهت ). Schein,1996(باشند که در مسیر حرکت شغلی شخص شکل می گیرند 
گیري هاي شغلی به انتخاب ها و مسیرهاي شغلی مورد نظر افراد با در نظر گرفتن عوامل 

به عنوان مثال، دو جهت  .)1386متعبد، (دلالت دارد  محیطی در کنار مراجع درونی شغلی
گیري کارشناسی و مدیریتی، جهت گیري هاي رایج در بین مهندسان می باشد که درنتیجه 
برداشت فرد از ارزش ها، باورها و نیازهاي خود و با در نظر گرفتن شرایط محیطی مشاغل 

یرهاي شغلی نیازهاي گروه هاي درصورتیکه در طراحی مس). 1386متعبد، (انتخاب می شوند
مختلف را در سازمان در نظر نگیریم و نتوانیم اولویت ها و نیازهاي آنان را در مسیرهاي 
موجود تامین نماییم نمی توان ترکیب مناسبی از نیروهاي خبره را در سازمان جذب و 

اده ، در پی)2005(1بنا به نظر دسلر .)Rothwell & Kazanas, 2003(نگهداري نمود 
سازي سیستم مدیریت شغلی سازمان ها؛ فرد، مدیر و سازمان نقش هاي جداگانه اي را ایفا 

شناسایی مراجع درونی شغلی و جهت گیري هاي شغلی و رابطه بین آنها  که می نمایند
  .اهمیت فراوانی در ایفاي مناسب این نقش ها دارد

مفهوم جهت گیري هاي شغلی  در این راستا، در تحقیق پیش رو به بررسی رابطه بین دو
و مراجع درونی شغلی برنامه نویسان شاغل در برخی شرکت هاي نرم افزاري شهر تهران 

شرکت هاي نرم افزاري جزو شرکت هاي داراي تکنولوژي پیشرفته و با . پرداخته خواهد شد
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 تغییرات سریع می باشند که نقش برنامه نویسان به عنوان کارکنان دانش محور در این
بین مراجع درونی  ضرورت شناسایی رابطه . سازمان ها از اهمیت بالایی برخوردار می باشد

شغلی و جهت گیري هاي شغلی آن است که با کمک آن می توانیم تشخیص دهیم که چه 
می  -که در ادامه تشریح می شود -ارزشها، شایستگی ها و نیازهایی بر اساس مدل شین

این موضوع بدان جهت . ع مختلف جهت گیري هاي شغلی باشندتوانند پیش گویی کننده انوا
حائز اهمیت است که شناسایی عوامل شکل دهنده جهت گیري هاي شغلی به سازمانها 
کمک می کند که براي هدایت کارکنان به مسیر هاي شغلی مورد نظر خود بدانند که باید 

 .اب مسیرهاي شغلی خاص گرددروي چه عواملی برنامه ریزي کنند تا مشوق افراد براي انتخ
به عنوان مثال درصورتیکه عامل اصلی حرکت افراد به سمت مشاغل مدیریتی در سازمانی 
عدم وجود چالش در مشاغل کارشناسی باشد، سازمان با کمبود کارشناسان با تجربه مواجه 

می تواند  کارشناسی به صورتیکه نیاز به چالش افراد را تامین کند باشد، تعریف مجدد مشاغل
 .جهت گیري شغلی و انتخاب هاي شغلی افراد را به سمت مشاغل کارشناسی هدایت کند

جهت  و مراجع درونی شغلی اي بین هرابطه  بررسی و شناساییاصلی این تحقیق  هدف
به بیان دیگر . می باشدنرم افزار در برخی شرکتهاي ایرانی  گیري هاي شغلی برنامه نویسان

صورت کمی، به دنبال شناسایی مراجع درونی اي هستیم که می توانند در این تحقیق به 
   .پیش گوهاي مناسبی براي شکل گیري جهت گیري هاي شغلی برنامه نویسان ایرانی باشند

  
  تحقیق ادبیات

  شغلی کارکنان دانش محور مسیرها و جهت گیري هاي
بـزرگ، مسـیر    پس از صنعتی شدن کشورهاي پیشرفته و بروکراتیک شدن سازمان هـاي 

بیشترین استفاده را بـراي سـازمان هـاي داراي کارمنـدان دانـش محـور         2شغلی دو نرده اي
 ,Tremblay(مورد استفاده قرار مـی گرفتـه اسـت    1950این روش که از دهه . داشته است

Wils,2002   &Proulx .(      در این روش براي ارتقـاي افـراد متخصـص دو مسـیر شـغلی
در نتیجه افزایش رقابت و جهانی شدن سازمان  .نظر گرفته می شود کارشناسی و مدیریتی در

ها و تغییرات ایجاد شده در محیط کسب وکار مسیرهاي شغلی جدیدي نیـز بـراي کارمنـدان    
کارشناسـی   شـغلی  مسـیر در  ).Tremblay et al,2002(دانش محور به مهیا گردیده اسـت 

داشـته انـد مـی پردازنـد و در رده      مهندسان به فعالیت هـاي کارشناسـی کـه در آن اشـتغال    
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بـه   افرادي که داراي جهت گیري شغلی کارشناسی می باشـند نیـز   .کارشناسی ارتقا می یابند
نقش هاي فنی و مهندسی علاقه دارند و معمولا تمایلشان به این نقش ها، فراتر از تعهدشان 

.  کننــدبــه ســازمان مــی باشــد، و تــرجیح مــی دهنــد در مســیر شــغلی کارشناســی حرکــت  
از مسیرهاي معمولی است که به مهندسان موفق با ارجاي کارها و افـزایش   نیز مسیرمدیریتی

در چنین حالی مهندسان به تدریج نگرانی ها و علایـق تکنیکـی   . مسئولیت ها ارایه می گردد
 .خود را از دست می دهند و به فعالیت هاي کنترل، سازماندهی و سرپرسـتی روي مـی آورنـد   

این مسیر حرفه اي را ترجیح می دهند، به نقـش هـاي مـدیریتی تمایـل دارنـد و      ه کافرادي 
  .معمولا مشاغلی که در آنها مسئولیت پذیري بالایی وجود دارد را ترجیح می دهند

و در نهایت با توجـه بـه شـرایط     تنها به این دو مسیر محدود نمی شود کار ولی نیاز بازار
نیـز بـه انتخـاب هـاي      دیگـر  شـغلی  مروز جهان سه مسـیر بازار کار و نیازهاي کسب و کار ا

بـر   شـغلی  مسـیر در ). Tremblay et al.,2002(شـده اسـت  کارکنان دانش محور اضـافه  
مبناي پروژه مهندسان در پروژه هاي گوناگون شرکت می کنند و از این طریـق حـوزه دانـش    

ارد و جـزو مسـیرهاي   اگرچه این مسیر پیشرفت سازمانی خاصی نـد . خود را وسیع تر می کنند
، ولی به نظر می رسد تعداد بسیار زیادي از مهندسـان  می تواند نباشد شغلی رسمی سازمان ها

افراد داراي جهت گیري پروژه اي تمایل دارند در پروژه هـاي   .جذب این مسیر شغلی شده اند
ت هـا و  متنوعی فعالیت داشته باشند و علاقه دارند با مشارکت در پـروژه هـاي متنـوع مهـار    

 اي پـروژه   کـار تعهد این افراد بیشـتر بـه   . دانش فنی خود را حوزه اي وسیعی گسترش دهند
مسـیر  . میباشد تا تعهد به سازمان و به طور مداوم از پروژه اي به پروژه دیگر حرکت می کنند

کسب و کار خویش را ایجـاد مـی کننـد و    توسط مهندسانی دنبال می شود که نیز کارآفرینی 
تعهـد  . فرادي دنبال می شود که تمایل دارند خودشان کسب و کار جدید ایجاد نماینـد توسط ا

این افراد به کار جدید بیش از تعهد آنها به مدیریت واحد خود یا جنبه هاي فنی کار خـود مـی   
با توجه به کاهش امنیت شغلی و تعدیل نیروهاي دسته جمعی سازمان ها در سال هـاي   .باشد

در نهایـت مهندسـان داراي جهـت    . لی طرفداران بیشتري پیدا کرده اسـت اخیر این مسیر شغ
مسیرهاي شغلی گوناگونی را می آزماینـد  را دنبال می کنند و  3مسیر ترکیبیگیري ترکیبی نیز 

و به دنبال مسیر شغلی خاصی در آینده شغلی خود نمی گردند، این افراد مسیر شغلی چندگانـه  
  .را دنبال می کنند
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  ی شغلی مراجع درون
یکی از اولین کسانی که به طور جامع با  طراحی پرسشـنامه اي سـعی در تعریـف مراجـع     

در ناسا بـه انجـام رسـاند،     1965وي در مطالعه اي که در سال . بود 4درونی نمود، ادگار شین
ابعادي را براي هویت و سبک شغلی افراد مشخص کرد؛ که هویت حرفه اي همـان وضـعیت   

آن تمایل شغلی تعریف مـی کنـد، امـا سـبک      البشخص خودش را در قو شخصیتی بود که 
. ویژگی هاي کلی دلخواه و مورد انتظار وي از شغل می باشد که مسـتقل از شـغل مـی باشـد    

التحصـیلان   رغاف ـنفـر از   44در تحقیقی که بر روي  1974وي سپس براي اولین بار در سال 
به انجام رساند به تعریف دقیق مدل خود و   5دانشکده مدیریت انستیتو تکنولوژي ماساچوست

 14بـا انجـام    1987شین و دانش جویان وي در ادامه تـا سـال   . مراجع درونی شغلی پرداخت
نفـر، مراجـع هشـتگانه خـود را اسـتخراج کـرد        23مصاحبه با گروه هاي متفاوت با میـانگین  

)Danziger, Rachman Moore & Valency,2008 .(ــه معرفــ ی وي در ادامــه ب
مشخصات افراد داراي هر یک از این مراجع، اهمیت آنها در شرایط کسب و کار فعلی و آینـده  

، کارراهـه شـغلی   )1974(از نظر شـین ).1996 ،شین(هر یک از مراجع شغلی هشتگانه پرداخت
بازگو کننده مراحل و مسیري در طول زمـان اسـت کـه بـازگو کننـده نیازهـا، محـرك هـا و         

با کار و فعالیت هایی که به باور جامعـه بـه پـاداش هـاي مـالی و       آرزوهاي شخص در رابطه
به بیان دیگـر، شـغل بـازگو کننـده دو     . موقعیتی براي شاغل به کار منجر می گردد، می باشد

تعریف از دید اجتماع و شخص می باشد که برایند آنها انجـام آن را بـراي شـخص در طـول     
درونی شغلی ارزش ها، نیازهـا و انگیـزه هـاي     از دید اشخاص، مراجع. زندگی توجیه می کند

و مـک   6گوناگونی را در بر می گیرند، بدین جهت نظریه هاي انگیزشی ماننـد نظریـات مـازلو   
شـین   ).Schein,1974(می توانند در طبقه بندي مراجع درونی شغلی مفید واقع شوند 7کللند

، در )1996( 8نوردویـک . خـت که با مدلی به معرفی مراجع درونی شغلی پردا نیستتنها کسی 
و تئـوري   9بررسی مدل مراجع درونی شین به مقایسه آن با تئوري شخصیت هاي شغلی هلند

تمام این مدل ها به این نکتـه تاکیـد دارنـد کـه افـراد علایـق و       . پرداخت 10بریگز-نوع مایرز
کارشان ارجحیت هاي گوناگون شغلی دارند که بر انتخاب هاي شغلی و رضایت شغلی آنان از 

پیش بینی کرد که تغییرات فراوانـی در مراجـع درونـی افـراد در     ) 1974(شین .تاثیر می گذارد
در  تحقیقـات دیگـري در ایـن زمینـه نیـز مشـخص شـد،        . طول زمان صـورت نمـی پـذیرد   

درصورتیکه بین مراجع درونی شغلی و محیط کار هر شخص تناسب برقرار نباشـد، نارضـایتی   
 وي وارد مـی شـود و احتمـالا وي از آن شـغل خـارج مـی شـود       شغلی و فشار عصـبی بـه   
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)Feldman & Bolino,1996 ; Jiang & Klein,2000 .(   از طــرف دیگــر
در تحقیقات خود بر روي عوامل خروج از شغل کارکنان دانش محـور شـرکت   ) 2000(11گومن

هاي داراي تکنولوژي پیشرفته به ایـن نتیجـه رسـید کـه عوامـل محیطـی همچـون سـطح         
ولیت، فرهنگ سازمانی، همکاران نزدیک شخص، شانس پایین ارتقا در سازمان و میـزان  مسئ

در نتیجـه  . پرداختی و حقوق از مهمترین عوامل خروج از شغل کارکنان دانش محور می باشند
نمی توان تنها عوامل درونی شغلی را در خروج از شغل پرسنل موثر برشمرد و بایستی مطـابق  

، عوامل درونـی و محیطـی را در کنـار هـم در شـکل گیـري       )1386(عبد مدل توسعه یافته مت
 1990لازم به ذکر است که تحقیقات شـین تـا سـال     .انتخاب هاي شغلی افراد در نظر گرفت

هـر شـخص یـک مرجـع     ) 1974(به نظر شین. هشت مرجع شغلی را در آمریکا شناسایی کرد
ا بـه شـدت تحـت تـاثیر قـرار مـی       درونی شغلی تقریبا غالب دارد که تصمیمات شغلی وي ر

اعتقاد دارند که هر شخص مـی  ) 1996(از طرف دیگر فلدمن و بولینو ). Schein,1974(دهد
تواند چندین مرجع درونی شغلی داشته باشد که با یافته هـاي شـین در تضـاد مـی باشـد، در      

. داشـته انـد  از افراد مصاحبه شده چندین مرجع درونی شغلی % 33تحقیقات تجربی آنها تقریبا 
ایده تک مرجعی بسیار ساده انگارانه بـوده اسـت و سـوتاري و    ) 1996(به نظر فلدمن و بولینو 

نیز از چند مرجعی بودن حمایت می کنند و تحقیقات تجربی آنها نیز نشان می ) 2004( 12تاکا
اولـین   .دهد که مدیران بین المللی با توجه به چند مرجع مشاغل خـود را انتخـاب مـی کننـد    

افـراد  داراي ایـن مرجـع بـه     . می باشـد  مرجع شایستگی مدیریت عمومیمرجع درونی شین، 
تحلیل و حل مسائل در زمان عدم وجود اطلاعات گرایش دارند و به کنتـرل و نظـارت افـراد    

). 1974شـین،  (علاقه دارند و مایلند افراد دیگر را به سـمت اهـداف مشـترك هـدایت نماینـد     
د که شایستگی مـدیریت عمـومی دارنـد در سـه حـوزه شایسـتگی       افرادي که متوجه می شون

درون گروهی و بین فردي، تجزیه و تحلیل و پایداري احساسی،که همگی مهـم مـی باشـند،    
وظیفـه  -مرجع شایسـتگی تکنیکـی  مرجع بعدي، ). Schein,1980(خود را شایسته می دانند

ی و تکنیکـی صـورت   افراد داراي این مرجـع بیشـتر توسـط کارهـاي تخصص ـ    . می باشد اي
چنین افرادي علاقه ندارد که در حوزه هـاي غیـر از حـوزه تکنیکـی خـود      . انگیزش می شدند

آنها به دنبال شـناخته شـدن از طـرف افـرادي مـی باشـند کـه        ). Schein,1974(ارتقا یابند
مرجـع بعـدي،   ). Schein,1990(توانایی تخصصی و مهارت آنها را به خوبی ارج مـی نهنـد  

، )1974(افراد داراي این مرجع در تحقیق شین .می باشد ، ثبات و هویت سازمانیامنیت مرجع
اگرچه ممکن است برخی این نیاز . شغل خود را تنها به یک سازمان خاص محدود کرده بودند
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را به احساس عدم امنیت و ثبات شغلی در سازمان ها تعبیر نماینـد، ولـیکن تعریـف کـاربردي     
ف شده توسط سازمان توسط گروه امنیت نسبت به سایر گـروه هـا   آن، قبول بیشتر شغل تعری

یعنی این افراد شرایط سازمانی را به راحتی قبول می کننـد و نیازهـا و ارزش هـا و    . می باشد
خلاقیـت   مرجـع مرجـع چهـارم شـین،    . باورهاي خود را راحت تر با سازمان منطبق می کننـد 

د این گروه فعالیت هـاي کارآفرینانـه مـی باشـد و     اساسی ترین نیاز افرا .می باشد کارآفرینانه
افراد کارآفرین تـا  ). Schein,1974(خروجی هاي کار این افراد می تواند بسیار متفاوت باشد

حدودي خود محور بوده و از اعتماد به نفس و توان تحلیل بالایی برخـوردار مـی باشـند و در    
). Schein,1974(را نیـز دارا هسـتند   نهایت تمامی آنها ظرفیت و توانایی نفـوذ بـر دیگـران   

مشکل این مرجع درونی تعریف شده توسط شین ادغام دو مفهـوم خلاقیـت و کـارآفرینی در    
به بررسـی امکـان مجـزا بـودن ایـن دو      در تحقیقات گوناگونی محققان  .یک مرجع می باشد

فـارغ   423در میـان   13توسط مارشال و بـونر  2003پیرو تحقیقی که در سال . مرجع پرداختند
التحصیل از پنج کشور مختلف جهان صورت پذیرفت، در بررسی عوامل شکل دهنـده مراجـع   
پرسشنامه شین، نتایج تحلیل عاملی مشخص کـرد کـه بـار ایـن مرجـع بـر روي دو فـاکتور        

در نهایت آنها بـه یـک   . تقسیم شده است) دو گزینه(و کارآفرینی) سه گزینه(مجزاي خلاقیت 
پیدا کردند که در آن مراجع خلاقیت و کارآفرینی بصورت مجزا تعریـف   عاملی دست 9ساختار 

براي بررسی ) 2008(دانزیگر و همکاران در ادامه در تحقیق گسترده اي که توسط. شده بودند
عوامل مراجع درونی شین به کمک تحلیـل عـاملی صـورت پـذیرفت مشـخص شـد کـه در        

ا شـوند، روایـی مراجـع اسـتخراج شـده      صورتیکه دو مرجع کارآفرینی و خلاقیت از هم مجـز 
نتایج این تحقیق که جدي ترین محک مراجع درونی شین از زمان ارائه مـی  . افزایش می یابد

عـاملی کـه کـارآفرینی و خلاقیـت در آن دو مرجـع گونـاگون مـی باشـد را          9باشد، ساختار 
مرجع اسـتقلال   کسانی که داراي. می باشد مرجع درونی استقلالمرجع پنجم،  .پشتیبانی کرد

هستند متوجه می شوند توانایی تحمل هنجارها و استانداردهاي کاري سازمان را ندارنـد و بـه   
، مرجع ششـم شـین  ). Schein,1980(شدت احساس می کنند که نیاز دارند آقاي خود باشند

افراد داراي این مرجع شغل خـود را در   .می باشد مرجع خدمت یا وقف خویش به یک امر مهم
این افراد تنها در صورتی در سازمان مورد نظر بـاقی مـی   . ارزش پایه اي تعریف می کنندچند 

مانند که به آنها اجازه دهد که ارزش هاي پایه اي خود را حفظ کننـد و در جهـت آن حرکـت    
افراد داراي این مرجع بـه  . می باشد مرجع چالش محضمرجع هفتم، ). Schein,1990(کنند

که احساس کنند در آن بر موانع سخت غلبه می کنند و با چـالش هـاي   کارهایی علاقه دارند 
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گـروه  ). Schein,1990(دشوار مواجه می شوند و می توانند در آن بر رقباي خود غلبـه کننـد  
وي در . چالش محض در اصل توسط در در بررسـی افسـران نیـروي دریـایی شناسـایی شـد      

ز آنها تمرینـات زیـادي مـی کننـد کـه در      بررسی خلبانان نیروي دریاي متوجه شد که برخی ا
کسـانی کـه   . می باشد مرجع سبک زندگیمرجع آخر، . جنگ هاي هوایی احتمالی پیروز باشند

چنین مرجعی دارند احساس می کنند که زندگی شخصی و شـغلی آنهـا در تمـامی جنبـه هـا      
ن همخـوانی  در نتیجه چنین افـرادي بـه دنبـال چنـی    . بایستی با هم یکپارچه و همخوان باشد

هایی در مشاغل می گردند، حتی اگـر بـه قیمـت فـدا کـردن موقعیـت هـاي خـوب شـغلی          
  ). Schein,1990(باشد

ساختاري جدیـد بـا مراجـع شـغلی      در بررسی هاي مراجع درونی شین، ایتوما و سیمپسون
 به نظر آنان از آنجـایی کـه مـدل   . جدید با توجه به شرایط شغلی در کشور نیجریه ارایه کردند

مراجـع درونـی    و نند آمریکا آزمون شده و توسعه یافته استماشین در کشورهاي توسعه یافته 
شغلی کارکنان در کشورهاي کمتر توسعه یافته کمتر بررسی شده است روایـی ایـن مـدل در    

در جهـت جبـران ایـن کمبـود، ایتومـا و      . کشورهاي درحال توسعه نیاز به بررسی بیشـتر دارد 
ش کردند مدلی براي تعیـین مراجـع درونـی شـغلی کارکنـان صـنعت       تلا) 2006(سیمپسون 

کارمند حرفـه اي    360نمونه این تحقیق شامل . فناوري اطلاعات کشور نیجریه توسعه دهند
در تحقیق انجام شده پنج مرجع از شـش مرجـع   . صنعت فناوري اطلاعات کشور نیجریه است

تند ولی با عوامل ایجاد علاقه بـه ایـن   درونی شناسایی شده با مدل شین همخوانی نسبی داش
شناسایی مراجـع درونـی شـغلی     .مراجع متفاوت بودند و به شرایط کشور نیجریه وابسته بودند

. مورد توجه قرار گرفته اسـت به طور خاص در برخی مطالعات نیز کارشناسان صنعت نرم افزار 
کارکنـان دانـش محـور در     امروزه در نظر گرفتن نیازها و ارزش هـاي ) 2000(به عقیده گومن

برنامه ریزي هاي شغلی سازمان هاي داراي تکنولوژي پیشرفته به دلیـل ارزش بسـیار بـالاي    
شـرکت هـاي نـرم افـزاري از     . نیروهاي متخصص آنان از اهمیت فراوانی برخوردار شده است

جمله شرکت هاي داراي تکنولوژي پیشرفته می باشند که در حال حاضـر بـا شـرایط رقـابتی     
در تحقیقـی کـه توسـط ایگباریـا،گرین هـاوس و      . بسیار شدیدي در بازار جهانی روبرو هستند

کارمنـد بخـش مـدیریت اطلاعـات      464بر روي مراجع درونی شـغلی  ) 1991( 14پاراسورامان
آمریکا، مشخص شد که مهمتـرین مراجـع شـغلی کارمنـدان ایـن بخـش مراجـع شایسـتگی         

یج این تحقیق نشان داد که زنـان نسـبت بـه مـردان     نتا. تکنیکی و مدیریت عمومی می باشد
بـارزترین یافتـه آنهـا    . بیشتر به سبک زندگی و کمتر به شایستگی تکنیکی اهمیت می دهنـد 

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


  
  
 جهت گیري هاي شغلی و مراجع درونی شغلی برنامه نویسان نرم افزار 

 63

درباره کارمندانی بود که مراجع درونی آنان با شرایط شغلیشان همخـوانی داشـت، ایـن افـراد     
 ـ ایین تـرك شـغل خـود را گـزارش     رضایت شغلی و کاري بالا، تعهد بالا به سازمان و قصد پ

کارمند حرفه اي مهندسی و تحقیق و توسعه در آمریکـا   78در مطالعه دیگري که بین . کردند
صورت پذیرفت، مشخص شد که ترجیحات شغلی این افـراد اکثـرا بـه سـمت خـدمت، روش      

از زندگی و امنیت شغلی در کارها می باشد و جهت گیري هاي فنی و کارآفرینی در این میان 
  ).Igbaria et al.,1999(اهمیت کمتري براي این افراد برخوردار بوده اند

در سایر تحقیقات صورت گرفته با کمک مدل شـین در جهـت شناسـایی مراجـع درونـی      
مهمتـرین  ) 1992(15کارکنان دانش محور در حـوزه فنـاوري اطلاعـات، گینزبـرگ و بـارودي     

 .ا را چـالش و خـدمت شناسـایی کردنـد    مراجع درونی در کارکنـان فنـاوري اطلاعـات آمریک ـ   
. امنیت شغلی و خدمت را مهمترین مراجع در تایوان شناسـایی کردنـد   ایگباریا و مک کلوزکی

. خدمت و امنیت شغلی را به عنوان مهمترین مرجع در آفریقاي جنوبی شناسـایی کـرد  ایگباریا 
ش فنـاوري اطلاعـات   سبک زندگی را به عنوان مهمترین مرجع کارکنان بخواترگلر و ولنسی 
با توجه به این تحقیقات، بـه نظـر مـی رسـدکه مراجـع شـغلی کارکنـان در        . شناسایی کردند

در نتیجه ممکن است این تفاوتها به دلیـل عوامـل محیطـی    . کشورهاي مختلف متفاوت باشد
  . گوناگون مانند شرایط اقتصادي، فرهنگی و سیاسی باشد

  
هاي شغلی به کمک نظریه انتظار شناسایی عوامل شکل دهنده جهت گیري 

  وروم
در تحقیقاتی که براي شناسایی عوامل شکل دهنده جهـت گیـري هـاي شـغلی صـورت      

که عوامـل خـارجی نیـز عـلاوه بـر       دبه این نتیجه رسیدن) 2002(ترمبلی و همکارانپذیرفت، 
 بـه بیـان  . عوامل داخلی در شکل گیري جهت گیري هاي شغلی افراد تاثیر گـذار مـی باشـند   

دیگر مراجع درونی ارزش ها و انگیزه هاي درونی اي هستند، که با توجه به شـرایط محیطـی   
یعنی جهت گیري انگیـزه اي بـراي انتخـاب    . جهت گیري هاي شغلی افراد را شکل می دهند

است که حاصل تحلیل عوامل درونی و بیرونی اسـت ولـی مراجـع درونـی، صـرفا از عوامـل       
، عوامـل بیرونـی متعـددي    )2002(ترمبلی و همکـاران  ).1386، متعبد(درونی نشات می گیرند

مانند عدالت سازمانی ادراك شده توسط پرسنل در مواردي مانند پاداش ها، جبـران خـدمت و   
ارتقا و نوع سازمان را علاوه بر مراجع درونی جزو عوامل تاثیر گذار بر روي جهت گیري هـاي  
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خود به این نتیجه رسیدند که افراد ممکن است بر  آنها در تحقیق. شغلی افراد شناسایی کردند
خلاف مراجع درونی شغلی خود، تحت تاثیر عوامل محیطی جهت گیري هاي شـغلی دیگـري   

نیز پیش بینی کرده بود که تحت تاثیر عوامـل محیطـی ممکـن    ) 1990(البته شین . پیدا کنند
راد برخلاف جهـت مرجـع   است انتخاب هاي شغلی افراد به صورت موقت تغییر کند و حتی اف

پـیش بینـی مـی    این تغییر انتخاب را موقت می داند و ) 1990(شین. درونی خود حرکت کنند
 شـخص با مرجع درونـی اصـلی   شدن همراستا  به سمتکه انتخاب شغلی فرد در نهایت  کند

انجام گرفـت  ) مقاله چاپ نشده(در تحقیقی که توسط علوي، متعبد و آراستی . حرکت می کند
مرجع درونی شغلی به عنوان جهت گیري داخلی فرد نسبت به شـغل کـه ناشـی از ارزش    نیز 

ها، نیازها و شایستگی هاي وي می باشد نام گذاري گردید و جهت گیري شـغلی بـه عنـوان    
آنها در تحقیـق کیفـی   . ترجیح نهایی کارمند در دنبال کردن مسیر شغلی مورد نظر معرفی شد

کت هاي مختلف نرم افزاري عـلاوه بـر شناسـایی پـنج جهـت      کارمند از شر 49خود بر روي 
گیري شغلی مهندسان نرم افزار در ایران به شناسایی عوامل شکل دهنده این جهت گیري هـا  

 . نیز پرداختند
تحقیق علوي، متعبد و آراستی تلاش شده است با کمـک نظریـه    مدل توسعه یافته دردر 
 رابطـه ونی شکل دهنده جهت گیري هـاي شـغلی و   به تشریح عوامل درونی وبیر وروم انتظار

بر اساس این نظریه، انگیزه هـر عمـل و علـت بـروز هـر رفتـار       . آنها با یکدیگر پرداخته شود
  :خاص تحت تاثیر موارد ذیل معین می شود

 16جذابیت پاداش مورد انتظار در ارضا نیازهاي فرد •
 17ش آنهاانتظار افراد از دستیابی به نتایج عملکردي حاصل از  تلا •
 18دستیابی به پاداش در صورت تحقق نتایج عملکردياعتقاد به امکان پذیري  •

بـه  طبق این نظریه افراد هنگامی اقدام به عمل می کنند کـه هـم احتمـال دسـتیابی بـه      
و هم نتیجه مذکور به اندازه کـافی   پاداش در صورت تحقق نتایج عملکردي وجود داشته باشد

  .دانگیزنده و مشوق آنها باش
عامـل  تفسیر فرایند جهت گیري شغلی افـراد، مـی تـوان دو     براي با کمک تئوري انتظار 

و امکـان   پیش بینـی کننـده جهـت گیـري هـاي شـغلی       جذابیت و انتظار را به عوامل درونی
ارزش هـا و شایسـتگی هـاي     در نتیجه نیازهـا، . نسبت داد آن پذیري آن را به عوامل خارجی

ن عوامل درونی شغلی وي را مشخص می کنند به عنـوان عوامـل   که مطابق نظر شی کارکنان
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درونی طبقه بندي می گردند و عوامل خارجی اثر عوامل درونی شغلی بر جهـت گیـري هـاي    
  . شغلی را تعدیل می کنند

پیشنهاد داشت کـه جهـت   ) 1974,1996(همانطور که پیش تر نیز اشاره شد، اگرچه شین
مرجع درونی افراد حرکت می کنند، ولی وي نیز عوامـل  گیري هاي شغلی در نهایت به سمت 

در ادامـه  . خارجی و محیطی را در تغییر موقت جهت گیري هاي شغلی افراد موثر می دانست 
نیز صورت پذیرفت شواهدي بـراي تـاثیر   ) 2002(در تحقیقاتی که توسط و ترمبلی و همکاران

  .یافت شد عوامل داخلی و خارجی بر شکل گیري جهت گیري هاي شغلی
بـا دو  ایرانی  هاي مراجع درونی هشتگانه شین برنامه نویسان شرکت رابطهدر این تحقیق 

لازم به ذکر اسـت  . می شودشغلی مدیریتی و کارشناسی به صورت کمی بررسی  جهت گیري
جهت گیري شغلی دیگر به نام هاي جهت گیـري پـروژه اي و جهـت     سهمرور پیشینه که در 

اجرایـی  با توجه به محدودیت هاي  .شده اندشناسایی جهت گیري ترکیبی و گیري کارآفرینی 
مراجـع هشـتگانه    یریتی و کارشناسی انتخاب شده اند وتحقیق تنها دو جهت گیري شغلی مد

 .نددر نظـر گرفتـه شـد   به عنوان عوامل درونی تاثیر گذار بر جهت گیري هاي شغلی شین نیز 
ن خدمت نیز به عنوان یک عامل خارجی تـاثیر گـذار در   به علاوه، متغیر ادراك از سیستم جبرا

) 2005(دسـلر   .شکل گیري جهت گیري هاي شغلی برنامه نویسان در نظر گرفته شده اسـت 
پیش بینی می کند در صورتیکه سیستم جبران خدمت شرکت ها از مسیرهاي شغلی دو نـرده  

مشـاغل مـدیریتی حرکـت     اي حمایت نکند و افراد ناچار باشند براي افزایش حقوق به سـمت 
کنند، افرادي که مشاغل مدیریتی علاقه ندارند از سازمان خـارج و یـا انگیـزه هـاي آنـان در      

با توجه به شرایط اقتصادي کشور و اهمیت ادراك افراد از درآمـد خـود و    .سازمان کاهش یابد
ز آنجـایی کـه   ا و تاثیر احتمالی بالاتر بودن سطح درآمد مدیران بر انتخاب هاي شـغلی افـراد  

سیستم جبران خدمت شرکت هاي تشکیل دهنده نمونه تحقیق، طوري طراحی شده انـد کـه   
دریافت سطوح بالاي حقوق تنها با حرکت به سمت مشاغل مدیریتی میسر مـی باشـد، پـیش    

بـه  ) مقاله چاپ نشده(بینی می شود این مهم مطابق مدل توسعه یافته علوي، متعبد و آراستی 
  . ر خارجی جهت گیري مدیریتی را در سازمان تقویت خواهد کردعنوان یک متغی

بین هشت متغیر مراجع درونی شغلی و دو جهـت گیـري کارشناسـی و مـدیریتی شـانزده      
مدل به کمک پیشینه تحقیـق چهـار رابطـه     روابطمی باشد که با بررسی  پیشنهادرابطه قابل 

از آنجاییکه با بررسـی پیشـینه   . ه یافتپیش بینی گردید و فرضیه هاي زیر نیز براي آنها توسع
کافی جهت پیش بینی وجود رابطه هاي دیگر یافت نشـد،   نظري تحقیق صورت گرفته دلایل
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شایستگی مـدیریت   بین رابطهو دومین اولین . این روابط به صورت سوال تحقیق مطرح شدند
جهـت   وظیفـه اي و  –مرجع درونـی شایسـتگی تکنیکـی    و جهت گیري مدیریتی  وعمومی 

، )1386( مطابق مـدل توسـعه یافتـه متعبـد     .گیري شغلی کارشناسی قابل شناسایی می باشد
  ،کـه بـه دلیـل قابلیـت هایشـان در آن حـوزه       را انتخاب می کننـد مسیرهاي شغلی اي افراد 

از آنجاییکـه دو شایسـتگی ذکـر    . منجر به عملکرد مطلوب شـود با احتمال بیشتري تلاششان 
باعث پیشرفت این دو گروه در مسـیرهاي شـغلی ذکـر    ، )1974(شین  شده مطابق پیش بینی

جـع و جهـت   امستقیمی بـین ایـن مر   وابطدر نتیجه  پیش بینی می شود که ر شده می گردد،
  .باشدشناسایی ها قابل گیري 

مثبتی بین مرجـع درونـی شایسـتگی مـدیریت عمـومی و جهـت        رابطه آماري: 1فرضیه 
  .گیري مدیریتی وجود دارد

وظیفه اي و جهت  –مثبتی بین مرجع درونی شایستگی تکنیکی  رابطه آماري: 2یه فرض
  .گیري کارشناسی وجود دارد

قابـل  جهـت گیـري مـدیریتی    و مرجـع درونـی خلاقیـت کارآفرینانـه     بین  سومین رابطه
داراي مرجـع درونـی    در پیش بینی انتخاب هاي شغلی افراد) 1974(شین  .شناسایی می باشد

این طور ذکر می کند که آنها به دنبال ایجاد کسـب و کـار خـویش مـی      فرینانهخلاقیت کارآ
وي . باشند و احتمال اینکه براي مدت زیادي در جایی استخدام بمانند بسیار پایین مـی باشـد  

پیش بینی کرد که این افراد ممکن است در مشاغل مدیریتی ارشد که نام آنهـا بـه وضـوح در    
، و آزادي باشند داشتهمشخص باشد و سهام قابل ملاحظه اي  سازمان و موفقیت بدست آمده

به عبارت دیگر فرد قادر خواهـد بـود تـا حـدود زیـادي       .دیده شوند باشند داشتهعمل بالایی 
در نتیجه پیش بینی می شـود رابطـه    .مرجع کارآفرینی خود را در مشاغل مدیریتی ارضا نماید

لازم به ذکر است که ایـن مرجـع   . دیده شود مستقیمی بین این مرجع و جهت گیري مدیریتی
را با جهـت گیـري کـارآفرینی داشـته باشـد کـه در ایـن        رابطه طبق تعریف بایستی بیشترین 

  . استبررسی نشده  تحقیق
  .مثبتی بین مرجع کارآفرینی و جهت گیري مدیریتی وجود دارد رابطه آماري: 3فرضیه 

مـی  پیشـنهاد  قابـل   ري مـدیریتی جهـت گی ـ  رابطه آخر بـین مرجـع درونـی اسـتقلال و    
در تشریح خصوصیات این افراد به این نکته اشاره می کنـد کـه ایـن افـراد     ) 1974(شین.باشد

در نحوه انجام کـار  علاقه دارند نمی خواهند توسط قوانین و مقررات سازمان محدود شوند، و 
 1996د تـا سـال   شین در ادامه بررسی هاي خو. و زمان بندي آن استقلال کامل داشته باشند
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ایـن افـراد    ،به دلیل استقلال کاري بیشتر مدیران در بسیاري جنبه هـا که به این نتیجه رسید 
 19از طرف دیگـر نیـز  در تشـریح مشخصـات    . گاهی اوقات جذب مشاغل مدیریتی می شوند

کـه بـا تعریـف     شـده اسـت  بر کارشان اشاره  فردیشان به احاطه و کنترل آنها رهبران به نیاز 
از آنجاییکـه رهبـري یکـی از وظـایف اصـلی مـدیران       . استقلال همخوانی فراوانی دارد مرجع

بـین   مشخصـی  بشمار می رود با توجه به استدلال هاي ذکر شده، پیش بینی می شود رابطه
  .باشدشناسایی  قابلاین مرجع و جهت گیري مدیریتی 

ي مـدیریتی وجـود   مثبتی بین مرجع شغلی استقلال و جهـت گیـر   رابطه آماري: 4فرضیه 
  .دارد

پـیش بینـی سـایر    براي محکمی نظري استدلال هاي امکان توسعه درنهایت از آنجاییکه 
  .به صورت اکتشافی بررسی خواهد شدنشد، این روابط  فراهمروابط 

  
  روش تحقیق

مطابق چهارچوب نظري، جامعه آماري برنامه نویسان شاغل در دو شرکت نرم افزاري 
برنامه نویسان در این تحقیق کسانی می باشند که به نوشتن کد و  منظور از. می باشند

برنامه، تحلیل و آنالیز و توسعه نرم افزارها و سرپرستی و مدیریت تیم هاي تولید نرم افزار در 
  .سازمان ها اشتغال دارند

و حدود  الفبرنامه نویس دو واحد تولید و پشتیبانی شرکت  180را جامعه آماري تحقیق 
این شرکت ها با توجه به محدودیتهاي اجراي  .ب تشکیل می دهدنامه نویس شرکت بر 20

تحقیق براي جمع آوري داده ها انتخاب شدند، بنابراین نتایج قابل تعمیم به همه شرکت 
مونه به نمونه تحقیق جهت کنترل ریسک حجم نشرکت ب . هاي نرم افزاري نمی باشد

تحلیل  برايپیشنهادي نمونه تحقیق به حجم جم ح آن،تا با اضافه شدن  اضافه گردید،
بدون این  و رگرسیون البته بعداً نتایج تحلیل عاملی .تر شودعاملی پرسشنامه ها نزدیک 

پرسش نامه ها بین تمامی افراد . نمونه بررسی شد و تاثیري بر روي نتایج مشاهده نشد
 ودت آنها پاسخ داده نشده بپرسش نامه هایی که بیش از نصف سوالا .یع شدزجامعه آماري تو

، حذف و بقیه به عنوان پرسشنامه قابل ودیا جواب تمامی سوالات آنها یکسان زده شده ب
در پرسشنامه طراحی شده، ابتدا برخی مشخصات فردي مانند  .قبول در تحقیق استفاده شد

س سپ. جنسیت، سن، سابقه کار، مدرك تحصیلی و ماهیت شغلی آنان جمع آوري می گردد
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در سه بخش جداگانه به سنجش عوامل درونی شغلی، جهت گیري هاي شغلی و سیستم 
براي سنجش هر یک از عوامل ذکر شده از . جبران خدمت شرکت ها پرداخته می شود

پس از جمع آوري داده ها، به کمک   .پنج درجه اي استفاده شده است 20مقیاس لیکرت
. یک ازسه بخش پرسشنامه شناسایی می گردد تحلیل عاملی اکتشافی، عوامل موجود در  هر

یا تحلیل عامل  21روش مورد استفاده جهت استخراج عامل ها روش تحلیل عامل اصلی
موجود می  23و مایل 22براي چرخش عوامل به طور کلی دو روش متعامد. مشترك می باشد

رفته در این تحقیق چرخش عامل ها نیز به صورت متعامد یا ناهمبسته صورت پذی. باشد
سرمد، بازرگان، (این روش که در اغلب تحلیل هاي عاملی مورد استفاده قرار می گیرد . است

در مرحله بعد به کمک عوامل . نیز معروف است 24به چرخش واریماکس) 1387حجازي، 
. ط چهارچوب نظري تحقیق مورد بررسی قرار می گیرداباستخراج شده از تحلیل عاملی، رو

عوامل بخش جهت  ونی شغلی پرسشنامه متغیرهاي مستقل تحقیق عوامل بخش مراجع درو
به کمک تحلیل رگرسیون  سپس .گیري هاي شغلی متغیرهاي وابسته تحقیق می باشند

در نهایت متغیر ادراك . چندگانه روابط بین متغیرهاي مستقل و وابسته استخراج خواهد شد
مدل خواهد شد و روابط موجود به عنوان متغیر تعدیل کننده وارد  برتري حقوق مدیران

  .مجددا ارزیابی می گردد
  

  تجزیه و تحلیل داده ها 
الف و ب و بررسی اولیه در میان برنامه نویسان دو شرکت  پرسشنامه 200با توزیع 

اطلاعات جمع آوري شده، ویژگی هاي جمعیتی نمونه مورد بررسی به شرح زیر استخراج 
درصد از شرکت ب قابل  60زیع شد در شرکت الف و درصد از پرسشنامه هاي تو 49 .گردید

درصد آنها مرد  62درصد افراد شرکت کرده در این تحقیق زن و  37. قبول شناسایی شدند
 70. سال سابقه کار می باشد 7سال و با متوسط  29میانگین سن شرکت کنندگان . بودهاند

حصیلات کارشناسی درصد آنان نیز ت 26درصد شرکت کنندگان تحصیلات کارشناسی و 
درصد آنها در رشته کامپیوتر و فناوري اطلاعات تحصیل کرده  88در نهایت . ارشد داشتند

  .بودند و مابقی در سایر رشته تحصیل کرده بودند
به زبان فارسی شین پرسشنامه  بق بررسی هاي صورت گرفته تا کنوناز آنجاییکه مطا

ررسی نشده است، در این تحقیق ساختار عاملی ترجمه و در کشور ایران ساختار سازه اي آن ب
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لازم به ذکر است تحلیل عاملی  .شده مورد بررسی قرار گرفت و تکمیل پرسشنامه ترجمه
پرسشنامه، هم با نمونه شرکت ب و هم پس از حذف آن انجام شد و با حذف نمونه ب 

  .تغییري در ساختار عاملی مشاهده نشد
 27و  24، 22، 21س همبستگی تحلیل عاملی، سوالات بررسی اولیه ماترینهایت در در  

با سایر عامل  ي آنهاهمبستگی بالا ار گرفتن در گروه عاملی نامناسب یاپرسشنامه به دلیل قر
برداشت نامناسب پاسخ دهندگان و در پرسشنامه پیشنهادي با بررسی عوامل  ها حذف شدند

   .تاز سوالات، اصلاحات لازم در آنها صورت پذیرفته اس
، نام عامل هاي استخراج شده به همراه بـار عـاملی پرسـش هـا آورده     1در جدول شماره 

. جملات صورت پذیرفتـه اسـت   مفهومی نام گذاري عامل ها نیز بر اساس ماهیت. شده است
خلاقیـت  با ضرایب آلفاي مناسـب، بـه ترتیـب     3و  2، 1، عامل هاي شماره 1مطابق جدول 
سـه سـوال اول یـا    . نام گذاري شدند چالش محض و یت عمومیشایستگی مدیر، کارآفرینانه

سرگروه عامل چهارم با بارهاي عاملی بالا مرجع درونی خـدمت را سـنجش مـی کننـد ولـی      
که براي سنجش مرجع درونی سبک زندگی طراحی شده بود نیز در این گروه قـرار   10سوال 

عنوان آخرین عبارت تشکیل دهنـده   به 48/0این سوال با بار عاملی تقریبا پایین . گرفته است
این سؤال در ایـن   قرار گرفتنممکن است یکی از دلایل . عامل چهار در نظر گرفته شده است

عامل ارزیابی پاسخ دهندگان از روش زندگی خود در راستاي کمک به دیگران باشد کـه ایـن   
رسـانی بـه    مهم با زمینه کاري شرکت الف که بانکـداري الکترونیـک بـا تمرکـز بـر خـدمت      

تـا حـدودي   ) 1388سند برنامه ریـزي اسـتراتژیک شـرکت کـیش ویـر،      (مشتریان می باشد 
از طرف دیگر با حذف این سوال در ساختار عاملی پرسشنامه تغییرات زیـاد  . همخوان می باشد

در نتیجه از حذف این سوال صرفنظر گردید در نهایت با توجه بـه  . و نامناسبی  مشاهده گردید
عامل پنجم و ششم نیـز بـا آلفـاي    . طبقه بندي گردید خدمتا، عامل چهارم با نام سرگروه ه

 و وظیفـه اي  –شایسـتگی تکنیکـی   مناسب با توجه به ماهیت اکتشافی تحقیـق بـه ترتیـب    
  .نام گذاري شدند استقلال

بررسی سوال هاي عامل هفت و نه نشان می دهد که سـوال هـاي هـر دو عامـل بـراي      
با مقایسه متن پرسش هاي عامـل  . منیت و ثبات شین طراحی شده اندسنجش مرجع درونی ا

هفت و نه مشخص شد که سوالات گروه اول بـه صـورت یکنواخـت بـه تعلـق جغرافیـایی و       
ترجیح شخص به ماندن در یک منطقه جغرافیایی خاص اشاره دارند، ولی سوالات گـروه دوم  

اگرچه هر یک از عوامل ذکر شده تنهـا  . دبه امنیت و پایداري شغلی در یک سازمان اشاره دارن
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دو آیتم دارند ولی به دلیل قابل تفسیر بودن عامل ها و آلفاي کرونبـاخ قابـل قبـول آنهـا بـه      
شین در تحقیقات خود بر روي مرجع امنیت و ثبات . عنوان عامل در تحقیق شناسایی شده اند

دند که بـه دنبـال امنیـت و ثبـات     گروه اول کسانی بو. دو گروه افراد متفاوت را شناسایی کرد
شغلی در سازمانی خاص بودند و حاضر بودند فرصت هاي بهتر شغلی بهتر در سـازمان هـاي   

گروه دوم کسـانی بودنـد کـه بـه دنبـال      . دیگر را فداي ماندن در سازمان مورد نظر خود کنند
قه، عضویت در ماندن در منطقه جغرافیایی خاصی به دلایلی مانند دوست داشتن افراد آن منط

انجمن هاي آن منطقه بودند و براي آنها ماندن در سازمان خاص اهمیت نداشت، بلکه مانـدن  
ولی شین از آنجاییکـه هـر   . در منطقه جغرافیایی مورد نظرشان براي آنها بسیار مهم می باشد

دو گروه ذکر شده حاضرند به خاطر نوعی دست یافتن به ثبات فرصت هاي بهتـر شـغلی را از   
در تحقیقـی  . دست دهند و حتی به مشاغل پایین تر نزول کنند، آنها را در یک گروه قـرار داد 

براي استخراج مراجع درونی پرسنل شاغل در بخـش سیسـتم   ) 1992(و بارودي که گینزبرگ 
هاي اطلاعاتی با کمک تحلیل عاملی به انجام رسـاندند، دو مرجـع درونـی امنیـت شـغلی و      

در تحقیق دیگري نیز ایـن مرجـع بـه دو     .امنیت جغرافیایی به صورت جداگانه استخراج شدند
توسـط ایتومـا و    در تحقیقی که در نیجریه .گروه امنیت جغرافیایی و امنیت شغلی شکسته شد

شناسـایی شـد کـه     25صورت پذیرفته بود نیز تنها مرجع درونی ثبات داشتن) 2007(سیمپسون
در نتیجـه  . بیشتر به مفهوم  امنیت شغلی در مرجع درونی امنیت و ثبات شین نزدیک می باشد

صـورت گرفتـه، مرجـع     با توجه به تعاریف گوناگون این دو عامل و نتـایج تحقیـق پیمایشـی   
درونی امنیت و ثبات به دو عامل امنیت شغلی و تعلق جغرافیایی تقسیم گردید و عامل شـماره  

در نهایـت عامـل    .نام گـذاري شـدند   امنیت شغلیبه نام  9و شماره  تعلق جغرافیاییبه نام  7
  .نام گذاري گردید زندگی سبکهشتم نیز با توجه به سوالات آن با نام 

  
  عامل هاي استخراج شده از تحلیل عاملی مراجع درونی شغلی -1 جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.65 
Bartlett test : Approx. Chi-Square = 963 Total Variance: 71% 

 4.9= مقدار ویژه 86/0= آلفاي کرونباخ          خلاقیت کارآفرینانه: 1عامل شماره 
  بار عاملها    سوالشماره 
  85/0  .را بسازم و شروع کنم شیخواسته ام، کسب و کار خو یم شهیمن هم  25
17 

هستم که بر اساس آنها بتوانم  ییها دهیا يمشغول جستجو برا شهیمن هم
  85/0  .خود را شروع کنم یکسب و کار شخص
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  81/0  .باشد یارزش م کیمن  يبرا دیکسب و کار جد کی يراه انداز  29
  73/0  .دیکسب و کار جد کی يراه انداز 11

 3.3= مقدار ویژه 78/0= آلفاي کرونباخ     شایستگی مدیریت عمومی :2عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

و به  میرا کنترل نما گرانیآن د قیخواهم که بتوانم از طر یرا م یمشاغل  26
  78/0  .دستانم بپردازم ریز تیهدا

  75/0  .افراد در شغلم ریو کنترل سا يرهبر ،ياثرگذار نفوذ و ،یسرپرست  1
  71/0  .را عهده دار بودن یتمام امور سازمان تیمسئول  6
  67/0  .یعموم تیریبالا در مد تیموقع کیبه  دنیرس  13

 2.4= مقدار ویژه 80/0= آلفاي کرونباخ                                چالش محض: 3عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

مشکل سخت  کیکنم که به طور مداوم توسط  یم تیاحساس موفق یمن زمان  23
  81/0  .شوم دهیبه چالش کش یرقابت تیموقع کی ای

تنها چالش واقعی در زندگی شغلی من حل کردن و مقابله با مشکلات سخت   16
  79/0  .سواي اینکه آن مشکل در چه حوزه اي باشد، بوده است

  77/0  .برم یدر شغل خود لذت م یسخت و رقابت يجام کارهامن از ان  32
  60/0  .رسند یقابل حل به نظر م ریغ بایو تقر یکه چالش یمسائل يکار رو  4

 2.1= مقدار ویژه  79/0= آلفاي کرونباخ خدمت                                         : 4عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

و کار  ستنیز يبهتر برا یجهان جادیدر جهت ا میمهارت ها استفاده از  9
  82/0  .کردن

30 
کار کنم که اهداف شرکت و شغل من در جهت  یدوست دارم در شرکت
  76/0  .همه مردم باشد يبهتر کردن جهان برا

در جهت ارائه خدمت به  میها ییامکان استفاده از مهارت ها و توانا  15
  69/0  .مامر مه کی نهیدر زم نیریسا

مورد نظر خود را دنبال  یکه اجازه دهد روش زندگ یشغل ریحرکت در مس  10
  48/0  .کنم

 1.9= مقدار ویژه  65/0= آلفاي کرونباخ       وظیفه اي –شایستگی تکنیکی  :5عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

  77/0  .یشغل ریخود در تمام مس یماندن در حوزه تخصص  12
 یتخصص يحوزه ها ریخود در مقابل ارتقا در سا یدن در حوزه تخصصمان یباق  5

  75/0  .مرتبط ریغ
  62/0در آن  نکهیکنم را ترك کنم تا ا یکه در آن کار م یدهم شرکت یم حیترج 20
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  .ابمیارتقا  یتخصص ریغ يشرکت در حوزه کار
 1.7= مقدار ویژه 66/0= آلفاي کرونباخ  استقلال: 6عامل شماره 

  بار عاملها    سوالشماره 
و مقررات سازمان محدود شوم،  نیکمتر توسط قوان شیدر شغل خو کهیدرصورت  28

  72/0  .کنم یم تیاحساس رضا شتریب

سازمان و  يها تیاز محدود يریرپذیانجام کارها به روش خودم و بدون تاث  2
  65/0  .آن نیقوان

  55/0  .باشد یسازمان يها تیکه فارغ از محدود یشغل 7
 1.4= مقدار ویژه  65/0= آلفاي کرونباخ تعلق جغرافیایی                            : 7مل شماره عا

  بار عاملها    شماره سوال
که  يگرینقل مکان به مناطق د يبه جا ییایمنطقه جغراف کیماندن در   14

  84/0  .من شود یشغل يموجب ارتقا

ارتقا و  افتیتر از درحاضر مهم ییایمن ماندن در مکان جغراف يبرا  18
  78/0  .باشد یم گرید یدر محل دیجد یشغل فیوظا

 1.1= مقدار ویژه  64/0= آلفاي کرونباخ                                 سبک زندگی :8عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

 قیرا بر اساس علا میرا دوست دارم که در آن بتوانم برنامه کار یشغل  31
  83/0  .مینما میام تنظ یخصوص یسبک زندگ و یشخص

را به روش خودم  میارزش دارد که به من اجازه دهد که زندگ يتنها کار  19
  71/0  .کنم تیهدا

 1.0= مقدار ویژه  72/0= آلفاي کرونباخ امنیت شغلی                                 : 9عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

در پرداخت،  یجنب يایدر اشتغال، مزا نیتضم قیرا از طر تیه امنک ییکارفرما  3
  81/0  .فراهم کند رهیو غ یبرنامه مناسب بازنشستگ

  66/0  .بدهد یبلند مدت شغل يداریکه پا یسازمان  8
  

  استخراج و بررسی عامل هاي بخش جهت گیري هاي شغلی پرسشنامه
برنامه نویسان پرسشنامه  با توجه به اینکه جهت شناسایی جهت گیري هاي شغلی

براي شناسایی عامل . مناسبی یافت نشد، سوالات این بخش توسط محققین طراحی گردید
هاي مورد سنجش سوالات این قسمت و همخوانی آنها با نظر محققین از تحلیل عاملی 
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با توجه ماهیت سوالات و آلفاي مناسب عامل ها، عامل مطابق جدول دو،  .استفاده گردید
  .طبقه بندي گردید جهت گیري کارشناسیو عامل دو با نام  مدیریتی گیري جهتا نام یک ب

  
  عامل هاي استخراج شده از تحلیل عاملی جهت گیري هاي شغلی -2 جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.79 
Bartlett test : Approx. Chi-Square = 422 Total Variance: 71% 

 3.4:مقدار ویژه 92/0= آلفاي کرونباخ                                                 مدیریتیجهت گیري  - 1عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

  92/0  .هدف شغلی من است یاحراز پست مدیریت ،یپس از کسب تجارب کاف  4
  91/0  .ه امرا انتخاب کرد یتیریخود، مشاغل مد یشغل ندهیآ يبرا  8
 تیکه مسئول رمیقرار بگ یگاهیخود در جا ندهیدهم در مشاغل آ یم حیترج  6

  89/0  .به عهده من باشد يعده ا یو سرپرست رمیکارها را به عهده گ

بکار  یتیریمد يخود، تجربه و دانشم را در کارها یشغل ندهیدوست دارم در آ  1
 .رمیگ

88/0  
 2.4:مقدار ویژه 76/0= آلفاي کرونباخ                                              کارشناسیجهت گیري  - 2عامل شماره 
  بار عاملها    شماره سوال

 ریرشد در مس يرا برا شیخو یتخصص ریکسب تخصص و حرکت در مس  7
  86/0  .در نظر گرفته ام شیخو ندهیآ یشغل

د تخصصی خود در در برنامه ریزي شغلی خود بهتر می دانم که صرفاً به رش  5
  83/0  .یک موضوع فنی خاص بپردازم

خود باشم تا  یدر تخصص فن یشغل يبه دنبال ارتقا ندهیگرفته ام در آ میتصم  3
  68/0  .یتیریبه دنبال ارتقا به هر گونه مشاغل مد

 یشغل ندهیآ يکه برا ستیا فهیوظ ،یراهکار فن هیو ارا یتخصص يانجام کارها  2
  67/0  .خود انتخاب کرده ام

  
  پرسشنامه برتري حقوق مدیراناستخراج و بررسی عامل هاي بخش ادراك 

سیستم حقوق و دستمزد به عنوان یک عامل خارجی چهارسـوال   ادراك براي سنجش اثر
در جهت مقایسه میزان ادراك افراد از درآمـد مـدیران و کارشناسـان طراحـی گردیـد و بـراي       

ت پرسشنامه، با کمک تحلیل عـاملی اکتشـافی بـه    اطمینان از تک عاملی بودن ساختار سوالا
با توجه به ماهیـت سـوال هـا ایـن     مطابق جدول سه،  .بررسی عوامل این قسمت پرداخته شد

بـه دلیـل ماهیـت     لازم بـه ذکـر اسـت    .نام گذاري گردید ادراك برتري حقوق مدیرانعامل  
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ده است و با معکـوس  ، این سوال با دیگر سوال ها همبستگی منفی دا3گویش معکوس سوال 
  .براي این عامل محاسبه شد 72/0کردن جهت پاسخهاي داده شده به آن آلفاي مناسب 

  
  تنها عامل سیستم جبران خدمت -3 جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.63 
Bartlett test : Approx. Chi-Square = 103 Total Variance: 57% 

 2.3:مقدار ویژه  72/0: آلفاي کرونباخ                                           برتري حقوق مدیرانادراك : 1 عامل شماره
  بار عاملها    شماره سوال

نسبت به کارشناسان  يشتریدرآمد ب يدارا رانیشرکت در مجموع مد نیدر ا  1
  83/0  .باشند یمتخصص م

آن  قیتوان از طر یاست که م یها راهتن یتیریمد ریشرکت رشد در مس نیدر ا  2
  82/0  .را بهتر نمود شیخو ندهیآ یمال تیکسب نمود و وضع يشتریدرآمد ب

از کارشناسان  شتریدهند، ب یکه انجام م يکار يبه ازا رانیبه طور متوسط مد  4
  81/0  .کنند یم افتیمتخصص دستمزد در

 قیتوان از طر یم ،یتیریارتقا به مشاغل مد يشرکت بدون تلاش برا نیدر ا  3
  51/0  .نمود افتیدر يشتریب يایحقوق و مزا یتخصص فن شیافزا

  
  بررسی روابط عوامل استخراج شده

 رابطـه در این قسمت، به دنبال استخراج عوامل جهت گیري ها و مراجـع درونـی شـغلی،    
هـا و سـوال هـاي     فرضـیه در بخـش چهـارچوب نظـري    . بین این عوامل بررسی خواهد شد

کـه در ادامـه بـا اسـتفاده از رگرسـیون       توسـعه یافـت  ی در جهت شناسایی این روابـط  تحقیق
لازم به ذکر است کـه روابـط شناسـایی شـده در ایـن      . چندگانه این روابط بررسی خواهند شد

قسمت از نوع علت و معلولی نمی باشند، زیرا به دلیل ماهیت تحقیـق کلیـه متغیرهـا در یـک     
البته به کمـک مبـانی نظـري    . دم و تاخر آنها مشخص نمی باشدمرحله سنجیده شده اند و تق

  .تحقیق و استدلال، روابط شناسایی شده را می توان به صورت علت و معلولی تشریح کرد
مطابق چهارچوب نظري تحقیق متغیرهاي وابسته تحقیق جهت گیري هـاي مـدیریتی و   

در کنـار متغیرهـاي   . باشـند  کارشناسی می باشند و متغیرهاي مستقل مراجع درونی شغلی می
وابسته و مستقل تحقیق یک متغیر دیگر به نام ادراك برتري حقوق مدیران بـه عنـوان متغیـر    

در نهایـت متغیرهـایی وارد تجزیـه و    . تعدیل کننده در این تحقیق مورد آزمـون قـرار گرفـت   
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نهـا و  تحلیل رگرسیون شده اند، که در مـاتریس همبسـتگی رابطـه آمـاري معنـا داري بـین آ      
  .متغیرهاي وابسته مشاهده شد

  
  تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه

متغیرهاي سازه هاي ذکر شده از رگرسیون چندگانه سلسله مراتبی  تجزیه و تحلیلبراي 
متغیرهاي مستقل بر اساس اولویت هاي محقق وارد مدل می روش در این . استفاده گردید

سرمد و همکاران، (ن متغیرها مشخص گرددشوند تا اثر همبستگی هاي احتمالی بین ای
در ابتدا متغیرهاي جمعیتی که مربوط به ماهیت توزیع جمعیتی مورد نظر می باشد،  .)1387

این متغیرها به ترتیب شامل جنسیت، سن، سابقه کار، میزان . در مدل رگرسیون وارد شدند
از . ویسان می باشدتحصیلات، رشته تحصیلی، ماهیت شغلی و شرکت محل اشتغال برنامه ن

آنجاییکه این متغیرها بر مراجع درونی شغلی تقدم دارند و مراجع درونی نیز بر آنها اثر گذار 
براي تعیین ترتیب ورود  .نمی باشند، در ابتدا متغیرهاي ذکر شده وارد مدل گردیدند

. متغیرهاي مستقل مراجع درونی شغلی از طبقه بندي مراجع شین کمک گرفته شد
. مراجع درونی شغلی را در سه دسته شایستگی ها، ارزش ها و نیازها تعریف نمود) 1974(شین
قابلیت ها یا همان شایستگی ها را ناشی از باورهاي افراد درباره توانایی ) 1997( 26بندورا

ارزش ) 2003( 27در کنار آن رابینز. هاي آنها معرفی می کند و آنها را بسیار پایه اي می داند
پایه اي افراد درباره ارجحیت شخصی یا اجتماعی یک حالت یا  28ت اعتقاداترا به صور

با بررسی این دو تعریف می توان اینطور استنتاج . موجودیت خاص به دیگري تعریف می کند
کرد که بسیاري از ارجحیت هاي افراد بر اساس باورهاي پایه اي آنها از توانایی ها و 

نتیجه بنا بر نظریه بندورا قابلیت ها درباره خود را  در. شایستگی هایشان شکل می گیرد
با توجه به استدلال ذکر شده . ممکن است بتوان ریشه اي تر از ارزش ها طبقه بندي نمود

تصمیم گرفته شد که سلسله مراتب ورود مراجع درونی به تحلیل رگرسیون به ترتیب 
 اجع درونی بر اساس تعاریفشان دردر نتیجه مر. شایستگی ها، ارزش ها و نیازها صورت پذیرد

البته بیش از شش ترکیب دیگر ورود اطلاعات به مدل نیز . این گروه ها طبقه بندي گردیدند
متغیرها تغییر می کردند ولی این  Fدر این آزمایش ها اگرچه مقادیر تغییرات . آزمایش گردید

در . تغییر کند قل با وابستهمتغیرهاي مست رابطه آماري تغییرات در حدي نبودند که معناداري
از طرف دیگر براي انجام رگرسیون . نتیجه ترتیب اولیه با استدلال ذکر شده گزارش گردید

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


 
 

1388، زمستان 16فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال چهارم، شماره   

 76

نمونه شرکت ب در یک مرحله حذف گردید ولی با حذف نمونه مورد نظر تغییر آماري 
مدل پس از اضافه شدن کلیه متغیرهاي ذکر شده به  .در روابط مدل مشاهده نشد يرامعناد

آنها با هر یک از متغیرهاي وابسته تحقیق، مراجع  رابطهرگرسیون چندگانه جهت شناسایی 
نیز با همان ترتیب مراجع به صورت گام به  ادراك برتري حقوق مدیرانتعدیل یافته توسط 

در این راستا امتیاز عامل استخراج شده ادراك برتري حقوق مدیران . گام به مدل اضافه شدند
پس از اضافه . از عوامل ضرب گردید تا عوامل تعدیل شده تحقیق محاسبه گردددر هریک 

تاثیر این متغیر تعدیل کننده در تغییر روابط وامل تعدیل یافته به مدل رگرسیون کردن ع
  .احتمالی مورد بررسی قرار گرفت

ی نتایج اجراي رگرسیون گام به گام را براي متغیر وابسته جهت گیري کارشناسی نشان م
قابل شناسایی در این مدل بین جهت گیري کارشناسی و شایستگی  رابطهدهد که تنها 

 رابطهدر این  نیز R^2 Change. می باشد Change F 78/15وظیفه اي با  -تکنیکی
تمام این مقادیر نشان دهنده . می باشد 44/0آن نیز  Betaمی باشد و ضریب  18/0معادل 
وظیفه اي با جهت گیري کارشناسی می -ایستگی تکنیکیبسیار قوي متغیر مستقل ش رابطه
ن دو عامل را پیش بین ای رابطهچهارچوب نظري تحقیق را که  2این اطلاعات فرضیه . باشد

  .گویی کرده بود پشتیبانی می کند
رگرسیون گام به گام متغیرهاي مستقل مرحله دیگر  24از طرف دیگر بررسی سایر روابط 

ري کارشناسی که شامل اضافه نودن متغیرهاي جمعیتی، سایر پیش گویی کننده جهت گی
 رابطههیچ مراجع درونی و مراجع تعدیل یافته با متغیر ادراك برتري حقوق مدیران می باشد، 

در . معنا داري را بین سایر متغیرهاي مستقل و متغیر وابسته تحقیق نشان نمی دهد آماري
معنادار بین سایر مراجع آماري  رابطهود چهارچوب نظري، عدم وج 1نتیجه جواب سوال 

نیز نتایج اجراي رگرسیون گام به  4جدول  .درونی شغلی و جهت گیري کارشناسی می باشد
مطابق جدول بیشترین . گام را براي متغیر وابسته جهت گیري مدیریتی نشان می دهد

مومی و جهت مرجع درونی شایستگی مدیریت ع رابطهواحد مربوط به  30معادل  Fتغییرات 
چهارچوب نظري نیز پیش بینی شده  1که در فرضیه  رابطهاین . گیري مدیریتی می باشد

بود، در نتیجه متغیر مستقل شایستگی مدیریت عمومی پیش گوي بسیار مناسبی براي جهت 
  .گیري مدیریتی ارزیابی می گردد

معنا داري بین ي آمار رابطهبا بررسی گام به گام اضافه شدن متغیرها مشاهده می شود 
 رابطهاین  Fتغییرات . رشته تحصیلی افراد با جهت گیري مدیریتی قابل شناسایی می باشد
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 این رابطه نشان می دهد که. می باشد -25/0نیز  رابطهضریب بتاي این . می باشد 21/5
تحصیل می کنند به جهت گیري ) بجز کامپیوتر(برنامه نویسانی که در سایر رشته ها 

مهندسان کامپیوتري که شغل آنها در راستاي  به بیان دیگر. بیشتر گرایش دارند مدیریتی
. تخصص دانشگاهی آنها می باشد، کمتر علاقه دارند از ادامه کار کارشناسی خود جدا شوند

این درحالیست که کسانی که از تخصص دانشگاهی خود فاصله گرفته اند و از رشته هاي 
جذب شده اند، بیشتر علاقه دارند به سمت مشاغل مدیریتی دیگر به حرفه برنامه نویسی 

شاید بتوان اینطور استنتاج کرد که توانایی هاي برنامه نویسی در بین مهندسان . حرکت کنند
نرم افزار تا حدودي حالت ارزشی دارد و این مهم آنان را از جهت گیري مدیریتی که در آن 

ولی . سی خود را از دست دهند، دور می کندممکن است تا حدودي مهارت هاي برنامه نوی
براي کسانی که از سایر رشته ها به این حرفه جذب شده اند، چنین ارزشی کمرنگ تر می 

  . باشد
  رگرسیون سلسله مراتبی با متغیر وابسته جهت گیري مدیریتی -4جدول 

  مرحله
متغیرهاي جدیدي که در هر مرحله به 

 Fتغییرات   مدل اضافه شده اند
ب استاندارد ضری

  شده بتا
تغییرات 

  Rمربع 
  ن.م  ن.م  ن.م  جنسیت 1
  ن.م  ن.م  ن.م  سن 2
  ن.م  ن.م  ن.م سابقه کار 3
  ن.م  ن.م  ن.م تحصیلات 4
  0.25  0.06- (P=0.03)5.21  رشته تحصیلی 5
  ن.م  ن.م  ن.م ماهیت شغل 6
  ن.م  ن.م  ن.م  شرکت محل اشتغال  7
  ن.م  ن.م  ن.م وظیفه اي- مرجع شایستگی تکنیکی 8
  0.54 0.22  (P=0.00)30.00 مرجع شایستگی مدیریت عمومی 9
 0.32 0.1  (P=0.00)16.06  مرجع کارآفرینی  10
  ن.م  ن.م  ن.م خدمتمرجع  11
  ن.م  ن.م  ن.م  مرجع سبک زندگی 12
 0.14  0.03  (P=0.02) 6.03 مرجع چالش 13
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  .نمایش داده شده اند p< 0.05در سطح  Fتغییرات معنی دار 
  .معنی دار نمی باشد: ن.م
  

این . با ورود مرجع درونی کارآفرینی مشاهد می شود Fمعنا دار آماري تغییرات در ادامه 
در نتیجه . ت گیري مدیریتی می باشدبالاي مرجع کارآفرینی و جه رابطهمهم نشان دهنده 

  . کاملا پشتیبانی می گردد رابطهچهارچوب نظري نیز با این  3فرضیه شماره 
مثبت بین مرجع درونی استقلال و جهت  رابطهچهارچوب نظري که در آن به  4فرضیه 

شین در تمامی تحقیقات چهارده گانه خود به این . گیري مدیریتی اشاره شده بود، رد شد
یجه رسیده بود که افراد داراي مرجع درونی استقلال به دلیل استقلال کاري بیشتر اکثر نت

از آنجاییکه . مدیران نسبت به کارشناسان، به مشاغل مدیریتی گرایش بیشتري دارا می باشند
ت گیري مدیریتی مشاهده معنا داري بین این عامل و جهآماري  رابطهدر تحقیق انجام شده 

به بررسی  الفبا چهار نفر از مدیران میانی شرکت هاي صورت گرفته ه مصاحب نشد، در
بررسی مصاحبه صورت پذیرفته نشان . میزان استقلال کاري مدیران این شرکت پرداخته شد

ممکن است بسیار  الف شرکتمی دهد که استقلال کاري مدیران میانی و سرپرستان در 
ن مشاغل مدیریتی و استقلال کاري به دلیل ي بیرابطه ا کارشناساندر ذهن  محدود باشد و

نظر می رسد، متغیر خارجی فرهنگ و شرایط ه ب. شرایط خاص شرکت وجود نداشته است
باعث شده که ) مقاله چاپ نشده(سازمانی مطابق مدل توسعه یافته علوي، متعبد و آراستی 

  .هده نشودبین مرجع درونی استقلال و جهت گیري مدیریتی در این تحقیق مشا رابطه
معنی دار بین مراجع درونی چالش محض و  رابطهتحقیق نیز دو  2در بررسی پاسخ سوال 

مرجع درونی چالش محض در . امنیت شغلی با جهت گیري مدیریتی قابل شناسایی می باشد
% 3نیز  Rتغییر کرده و مربع  03/6به مقدار  Fوارد مدل شده است که متعاقب آن  13مرحله 

در تعریف شایستگی هاي مدیریتی یکی از ) 1974,1980(شین . ی دهدتغییر نشان م
به بیان دیگر . مشخصات مدیر را توانایی کار کردن در شرایط ابهام و چالش بر می شمارد

تمام کسانی که جهت گیري مدیریتی دارند بایستی به کارهاي چالش برانگیز علاقه مند 
چالش برانگیز علاقه دارند  جهت گیري مدیریتی  باشند ولی لزوما تمام افرادي که به کارهاي

  0.28  0.06 (P=0.00)13.38 امنیت شغلیمرجع  14
  ن.م  ن.م  ن.م مرجع استقلال 15
  ن.م  ن.م  ن.م امنیت جغرافیاییمرجع  16

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com

http://www.pdffactory.com
http://www.pdffactory.com


  
  
 جهت گیري هاي شغلی و مراجع درونی شغلی برنامه نویسان نرم افزار 

 79

در نهایت . ندارند زیرا کارهاي مهندسی و تخصصی چالش برانگیز فراوانی نیز وجود دارد
مطابق نتایج تحقیق می توان اینطور استنتاج کرد که در بین برنامه نویسان با افزایش علاقه 

  .ی نیز افزایش می یابدبه کارهاي چالش برانگیز، تمایل به جهت گیري مدیریت
به  Fوارد مدل شده است، باعث تغییر  14مرجع درونی امنیت شغلی نیز که در مرحله 

بالاي این مرجع با جهت گیري مدیریتی می  رابطهکه نشان دهنده  شده است 13.38میزان 
-ی از آنجاییکه امنیت شغلی در ذهن افراد در دو مفهوم امنیت اقتصادي و پایداري شغل. باشد

خلاصه می شود، می توان اینطور استنتاج  -که در سوالات نیز مورد توجه قرار گرفته بودند
کرد که حقوق بیشتر مدیران در سازمان هاي محل تحقیق باعث شده که افرادي که به 

از طرف . دنبال امنیت اقتصادي می گردند بیشتر به سمت مشاغل مدیریتی گرایش پیدا کنند
انجام شده با مدیر واحد توسعه منابع انسانی شرکت کیش ویر،  دیگر مطابق مصاحبه

مشخص شد که تاکنون مدیري به دلیل ضعف در انجام کارها و عدم انجام مناسب وظایف 
بین امنیت شغلی و جهت  رابطهدر نتیجه به نظر می رسد، شاید . محوله اخراج نشده است

ستمزد و شرایط مدیران در شرکت گیري مدیریتی با توجه به دو عامل محیطی حقوق و د
هر دو مدل رگرسیون، مراجع درونی تعدیل شده با  25الی  17در مراحل  .تقویت شده است

. تنها عامل سیستم حقوق و دستمزد یا همان ادراك برتري حقوق مدیران وارد مدل شده اند
. هده نشدمشا تحقیق شغلی دو جهت گیريولی تغییر معنی داري در روابط عوامل درونی و 

در بررسی هاي صورت گرفته براي مشخص شدن اثر کم این عامل محیطی بر روابط مراجع 
درونی و جهت گیري هاي شغلی در ابتدا به بررسی اختلاف حقوق و دستمزد مدیران و 

این بررسی با این هدف انجام شد که شاید . کارشناسان شرکت هاي مورد نظر پرداخته شد
مدیران و کارشناسان شرکت هاي مذکور کمتر از آن باشد که بتواند  اختلاف حقوق و دستمزد

ازآنجاییکه . بین مراجع درونی و جهت گیري هاي شغلی اثر گذار باشد رابطهبر روي 
استخراج حقوق و دستمزد مدیران شرکت هاي مذکور میسر نشد، با مصاحبه هاي کوتاهی به 

ران و کارشناسان پرداخته شد، که نشان داد بررسی نظر کارشناسان درباره اختلاف حقوق مدی
برابر کارشناس با  2 حدوداز نظر کارشناسان شرکت هاي مزبور حقوق و مزایاي مدیران تا 

در نتیجه به بررسی علل این اتفاق . همان سابقه کار است، که بسیار قابل ملاحظه می باشد
ترك شغل کارکنان دانش ، در بررسی علل )2000( گومن .پرداخته شد پیشینه تحقیقدر 

وي با بررسی . یج جالبی دست یافتامحور از شرکت هاي داراي تکنولوژي پیشرفته به نت
نتایج دو مقاله چاپ شده در مجلات معتبر مدیریتی متوجه شد که حقوق و دستمزد به عنوان 
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از . آخرین عامل در پنج عامل مورد بررسی خروج کارکنان از شرکت هاي مزبور می باشد
طرف دیگر وي در تحقیقی که خود در این باره انجام داد نیز به نتایج مشابهی رسید و 
مشخص شد که سیستم حقوق و دستمزد نهمین عامل از ده عامل مورد بررسی در ترك 

از آنجاییکه برنامه نویسان شرکت هاي نرم افزاري جزو . شغل کارکنان دانش محور می باشد
شوند، شاید عامل حقوق و دستمزد براي آنان جزو آخرین  کارکنان دانش محور محسوب می

عوامل تاثیر گذار بر انتخاب هاي شغلیشان باشد و عواملی مانند ماهیت شغل، سطح 
مسئولیت، فرهنگ سازمانی، امکان رشد و ارتقاي سازمانی و چالش برانگیز بودن کار عامل 

حقیقات آتی به عنوان عوامل هاي محیطی تاثیرگذارتري باشند که پیشنهاد می شود در ت
  . محیطی مورد بررسی قرار گیرند

  
  بحث و نتیجه گیري

به نظر می رسد، با توجه به ترجمه پرسشنامه شین به فارسی و تکمیل و اصلاح آن براي 
سنجش مراجع درونی شغلی شین راه براي تحقیقات آتی بر روي شناسایی مراجع شغلی 

رتر شده باشد و می توان از خروجی هاي آن براي بهینه کارکنان دانش محور در ایران هموا
از طرف دیگر به نظر می . سازي برنامه ریزي هاي مسیر هاي شغلی کارکنان استفاده کرد

رسد تحقیق انجام شده اولین تحقیقی است که در آن دو مفهوم مراجع درونی شغلی و جهت 
و به صورت کمی روابط بین این  سی قرار گرفتهرگیري هاي شغلی به طور جداگانه مورد بر

نتایج کار تجربی انجام شده با اندازه گیري جداگانه هر یک از این . دو سازه بررسی شده است
دو سازه نیز نشان داد که این دو سازه با هم متفاوت بوده و روابط مشخصی را می توان بین 

  .متغیرهاي آنها شناسایی نمود
روایی آن را در نمونه تحقیق مورد  ،شغلی شین مراجع درونیاکتشافی تحلیل عاملی 

. عاملی شین تنها با یک تغییر پشتیبانی شد 8استفاده نیز تا حدود زیادي تایید کرد و ساختار 
به ( در تحقیقات مشابه انجام شده در سایر کشور ها نیز ساختار عاملی شین پشتیبانی شده بود

 Danziger et al.,2008 ; Ginzberg & Baroudi,1992 ; Igbaria et) :عنوان مثال

al., 1991)   نتایج این تحقیق نشان داد که مراجع امنیت و ثبات شین که در آن امنیت
شغلی و جغرافیایی در ذهن پرسنل یکسان فرض شده بود، به دو مرجع امنیت شغلی و تعلق 

و شرکت جغرافیایی شکسته شده و مشخص شد که این دو مفهوم در ذهن برنامه نویسان د
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نیز در این زمینه به نتایج ) 1992(بارودي  و گینزبرگ. ایرانی مفاهیم جداگانه اي می باشد
پیشنهاد می شود، دو سوال دیگر براي هر یک از مراجع طراحی و . مشابهی دست یافتند

تایی شود تا هر عامل با چهار سوال سنجیده شود که  36مجموعه سوالات جدید پرسشنامه 
از . تمامی عوامل یکسان گردد و روایی و پایایی پرسشنامه افزایش یابد سوالات سنجش

نتایج این قسمت می توان در شناسایی بهتر شایستگی، نیازها و ارزش هاي کارکنان دانش 
محور سازمان ها استفاده نمود و با شناسایی، طبقه بندي و اولویت بندي آنها برنامه ریزي 

اي بهتري در جهت رشد و ارتقاي کارکنان، افزایش رضایت هاي شغلی و برنامه هاي توسعه 
در تحقیق صورت  .شغلی و کاهش ریزش نیروهاي دانش محور سازمان ها تدوین نمود

جهت  سایر .گرفته تنها دو جهت گیري کارشناسی و مدیریتی مورد سنجش قرار گرفته است
مورد بعدي در تحقیقات  دنمی توان مانند جهت گیري هاي پروژه اي و کارآفرینی گیري ها

عوامل درونی در نظر گرفته شده براي پیش بینی جهت از طرف دیگر . بررسی قرار گیرند
گیري هاي شغلی در این تحقیق تنها به مراجع درونی هشتگانه شین محدود شده بود، 

شغلی شین نیز براي پیش بینی جهت  درونی مراجع علاوه بردرحالیکه عوامل درونی دیگري 
در بررسی  .)Schein,1980(دنهاي شغلی قابل شناسایی و اندازه گیري می باش گیري

تنها  درونی شغلی با جهت گیري هاي شغلی نیزمراجع  رابطهعوامل محیطی تاثیر گذار بر 
سیستم حقوق و دستمزد در نظر گرفته شد، در حالیکه عوامل محیطی دیگري ادراك از عامل 

تقا و پیشرفت سازمانی نیز می تواند در تحقیقات آتی مورد مانند فرهنگ سازمانی، امکان ار
پرسشنامه ها تنها در دو شرکت نرم افزاري توزیع لازم به ذکر است،  .بررسی قرار گیرد

در  .گردیده است که ممکن است نمونه مناسبی از کل برنامه نویسان ایرانی را بدست ندهد
ش، کارآفرینی و امنیت شغلی به عنوان نهایت مراجع درونی شایستگی مدیریت عمومی، چال

وظیفه اي به -متغیرهاي پیش بین جهت گیري مدیریتی و مرجع درونی شایستگی تکنیکی
این نتایج راه براي پیش بینی . عنوان متغیر پیش بین جهت گیري کارشناسی شناسایی شدند

در نتیجه . است جهت گیري هاي شغلی افراد با توجه به مراجع درونی شغلی آنان هموار کرده
سازمان ها قادر خواهند بود با شناسایی عوامل درونی پرسنل که در طول زمان تقریبا پایدار 
می باشند به پیش بینی جهت گیري هاي شغلی کارکنان خویش بپردازند و در برنامه ریزي 

  .مسیرهاي شغلی آنان جهت گیري احتمالی برنامه نویسان را در نظر بگیرند
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